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Liebe Leserinnen und Leser,

während der Weltmeisterschaft in Brasi-
lien in diesem Jahr werden auch wieder 
Fußballer polnischer Abstammung sowie 
türkischer und tunesischer Herkunft für 
Deutschland stürmen und verteidigen. Sie 
heißen Klose, Podolski, Özil, Gündoğan 
oder Kedira. Man muss kein Fußballfan 
sein, um zu wissen: Die Fußballer sind 
auch deshalb erfolgreich, weil sie schon 
lange ein multikulturelles Team sind und 
auf viele Talente bauen können. 

In einem Großteil der Unternehmen sieht 
es nicht anders aus. Menschen unter-
schiedlicher Herkunft müssen miteinander 
zurechtkommen, kooperieren, sich ver-
ständigen, den Blick öffnen für andere Kul-
turen und Sichtweisen auf die Welt. Viele 
Unternehmen haben erkannt, dass die 
Vielfalt in ihren Reihen nicht nur eine He-
rausforderung fürs Personalmanagement 
bedeutet, sondern neue Stärken eröffnet: 
im Unternehmen, in der Arbeit, im globa-
len Wettbewerb. Sie bauen daher auf Viel-
falt (Diversity), stellen bewusst interkul-
turelle Teams zusammen und etablieren 
eine Kultur der Wertschätzung. Deutsch-
land gewinnt an Vielfalt. Öffnen wir also 
den Blick auf die neuen Chancen.

Herzliche Grüße, Ihr Klaus-W. West, 
Geschäftsführer der CSSA

Vielfalt lohnt sich
Die Belegschaften werden bunter und internationaler

Viele Unternehmen fördern Frauen in ihren Reihen, andere stärken die Vereinbarkeit von 
Beruf und Familie oder kümmern sich besonders um die Interkulturalität ihrer Mitar­
beiterinnen und Mitarbeiter. Klar ist: Die Belegschaften in vielen Unternehmen werden 
internationaler, bunter und vielfältiger, und: In puncto Vielfalt (Diversity) bleibt noch ei­
niges zu tun.

„Diversity“ kann man mit „personeller Viel-
falt“ oder „Vielfalt in der Mitarbeiterschaft“ 
übersetzen. Neu an der Diskussion um Viel-
falt ist: „Es geht vor allem um Wertschätzung 
des Andersseins von Migranten, um die Of-
fenheit dafür, dass sie etwas Anderes, Neu-
es und Originelles mitbringen“, sagt Swet-
lana Franken (siehe Interview Seite 3). Wie 
nötig das ist, unterstreichen Zahlen. Jede 
fünfte Bürgerin und jeder fünfte Bürger in 
Deutschland hat einen Migrationshinter-
grund. Längst gehören sie zur deutschen 
Gesellschaft. In vielen Unternehmen oder 
Firmenbereichen geht es weitaus bunter 
zu. Beim Reifenhersteller Michelin in Bad 
Kreuznach arbeiten Menschen aus 27 Natio-
nen. Für den Betriebsratsvorsitzenden Uwe 
Kumpa „ist die Zusammenarbeit zwischen 
Deutschen und Ausländern, aber auch zwi-
schen unseren ausländischen Kollegen un-
tereinander heute unabdingbar“. Bei dem 
Kunststoffplatten-Hersteller Polycasa in 
Mainz kommt fast die Hälfte der 125 Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter aus Ländern wie 
der Türkei, Griechenland, Italien, Albanien 
oder Kurdistan.

In der Chemie-Industrie investieren inter-
national tätige Konzerne wie BASF, Bayer, 
Evonik Sanofi, Merck, Henkel oder Novar-
tis in Vielfalt. Für sie ist klar: „Durch Viel-
falt gewinnen wir ein besseres Verständnis 
von sich verändernden Märkten und Konsu-
mentengruppen, haben Zugang zu einem 
größeren Talentpool und profitieren von der 
steigenden Problemlösungs- und Innova-
tionskraft“, heißt es im Nachhaltigkeitsbe-
richt 2012 der Bayer AG. BASF erhielt im 
Jahr 2011 den Deutschen Diversity Preis. Der 
BAVC und die IG BCE unterstützen die Un-
ternehmen. Sie unterzeichneten bereits im 
Jahr 2008 eine Sozialpartnervereinbarung 
zum Thema Diversity. Jetzt hat die CSSA zu-
sammen mit den beiden Chemie-Sozialpart-
nern eine Umfrageaktion in den Unterneh-
men gestartet: Wie lässt sich die Zusammen-
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arbeit in multikulturellen Teams verbessern? 
Welche guten Praxis-Lösungen gibt es in den 
Betrieben? (siehe Seite 3). 

Viele Unternehmen betonen den wirtschaft
lichen Nutzen von Diversity. Er scheint be
achtlich. „Durch systematische Investitionen“ 
in Diversity-Maßnahmen könnten deutsche 
Unternehmen „rund 21 Milliarden Euro Kos-
ten einsparen“, rechnet die Unternehmens-
beratung Roland Berger in einer Studie vom 
Juli 2012 vor. Sie beruht auf „Interviews mit 
21  internationalen Großkonzernen“ in Sa-
chen Diversity. Sie zeigt aber auch: Bei den 
meisten Unternehmen betreffen die Maß-
nahmen vor allem Frauen. „Diversity Ma-
nagement ist weiblich“, schreibt Petra Köp-
pel in ihrer Studie zum Stand von Vielfalt in 
den DAX-30-Unternehmen: Zwanzig Frau-
en und nur vier Männer fanden sich unter 
den vollzeitbeschäftigten Diversity-Verant-
wortlichen.

80% Frauen

Kein
Fokus 

5%Frauen und eine
weitere Dimension 

 

15% 

Diversity Management ist weiblich
Diversity-Programme in Unternehmen fördern vor allem 
Frauen.

Quelle: Roland Berger, Strategy Consultants

Zusammen mit dem BAVC und der IG BCE 
macht die CSSA derzeit eine Fragebogen-
aktion zum Thema Vielfalt in Chemie- 
Unternehmen. Den Flyer mit fünf Fragen 
finden Sie hier: www.cssa-wiesbaden.de

http://www.cssa-wiesbaden.de
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der Unternehmen und ihrer Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter. Darauf aufbauend ent-
wickelt die CSSA in Wiesbaden derzeit ein 
einfaches und leicht handhabbares Prüfins-
trument – einen Check für ein besseres Ma-
nagement der „Balance von Arbeiten, Leben 
und Lernen“ (BALL). Das Ziel: Unterneh-
men und Beschäftigte sollen damit heraus-
finden, wie es um ihre Balance bestellt ist 
und wie sie wirksame Schritte für ein ausge-
wogeneres Verhältnis von Beruf, Familie und 
Weiterbildung entwickeln können.

In Kürze 

XX Termine

20. und 21. Februar, Berlin  
Internationale Konferenz „Human Economy 
– Sustainable Resource Management of an 
Ageing Workforce“ 
Infos: www.demographie-netzwerk.de

22. bis 23. Mai, Wiesbaden 
Seminar: BWL für Praktiker „Personal und 
Organisation“ – Infos: Ulrike Rudolphi 

3. Juni, 2. Deutscher Diversity-Tag 
Anmeldung/Info: www.charta-der-vielfalt.de

XX Notwendige Annäherung

Zwischen Produktionsmitarbeitern der 
Tag- und der Wechselschicht gibt es feine 
Unterschiede im Zugehörigkeitsgefühl. 

Bei der Synthomer 
Deutschland GmbH in 
Marl, die Spezialche-
mikalien herstellt, er-
schwerte das die nötige 
Flexibilisierung in den 
Produktionsabläufen. 
Der jüngste Praxisbe-
richt der CSSA zeigt, 
wie ein WICI-Projekt 
dazu beitrug, die bei-
den Welten der Tag- 

und Wechselschicht einander näherzubrin-
gen. Mehr: www.cssa-wiesbaden.de

XX Grioli ist neuer Landesbezirksleiter

Francesco Grioli ist seit dem 
15. November 2013 der Vor-
sitzende und Leiter des Lan-
desbezirks Rheinland-Pfalz/
Saarland der Industriege-
werkschaft Bergbau, Chemie, 
Energie (IG BCE).  

Grioli ist 41 Jahre alt, gelernter Energieelek-
troniker und Gewerkschaftssekretär. Er tritt 
die Nachfolge von Ralf Sikorski an, der auf 
dem Kongress der IG BCE im Oktober vo-
rigen Jahres in den fünfköpfigen geschäfts-
führenden Hauptvorstand gewählt wurde.

XX Mehr Chancen durch Weiterbildung

„Weiterbildung im demografischen Wandel 
– Gute Praxis in Unternehmen der chemi
schen Industrie“. Unter dieser Überschrift 
hat die Chemie-Stiftung Sozialpartner-Aka-
demie (CSSA) am 19. November 2013 in 
Berlin eine Fachtagung veranstaltet und Bi-
lanz aus 20 WICI-Projekten gezogen. Über 
die Tagung gibt es jetzt eine Video-Doku-
mentation: www.cssa-wiesbaden.de

Da geraten Arbeit, Lernen und Leben schon 
mal aus dem Gleichgewicht. Ziel- und Zeit-
konflikte sind unausweichlich. Folgen da-
von können sein: Die Arbeitsmotivation 
sinkt, der Stress steigt, die Leistungen fal-
len, und am Ende ist man womöglich ausge-
brannt (Burn-out). Wie also lassen sich Ar-
beiten, Lernen und Leben besser miteinan-
der vereinbaren? Auf diese Frage suchte das 
interdisziplinäre Forschungsprojekt „All-
wiss“ über dreieinhalb Jahre eine Antwort. 
Speziell für kleine und mittelständische Un-
ternehmen wurden Instrumente entwickelt, 
wie sich Arbeiten, Lernen und Leben im 
Gleichgewicht halten lassen – zum Nutzen 

Mehr: www.allwiss.de

Manchmal staunt Jens Wieboldt, Betriebs-
leiter von Synthomer in Marl, noch immer: 
„Die Kollegen von der Wechselschicht pa-
cken mit an, wenn die Tagschicht wegen 
der Beladung eines späten Tankwagens län-
ger bleiben muss.“ Das sei früher undenk-
bar gewesen. 

Die Vorgeschichte: Ein Teil der rund 200 
Beschäftigten am Produktionsstandort Marl 
arbeitet ausschließlich in Tagschichten, der 
andere in Wechselschichten. Sie sind mal 
tags oder nachts bei der Arbeit. Zwischen 
beiden Mitarbeitergruppen gab es feine Un-
terschiede im Zugehörigkeitsgefühl. „Wenn 
sich zwei Produktionsmitarbeiter kennen-
lernen, ist eine der ersten Fragen: Arbeitest 
du in Tag- oder Wechselschicht?“, sagt die 
Betriebsratsvorsitzende Anja Borzym. Bei-
de Arbeitszeitmodelle haben ihre Vor- und 
Nachteile: Wer immer tagsüber im Unter-
nehmen ist, lebt ein anderes, vor allem  ein 
regelmäßiges Leben – mit den Kollegen, 
der Familie, im Verein. Dafür ist die Ar-

beit tagsüber komplexer und nicht selten 
hektischer als die Arbeit in der Nacht. Die 
Nachtschicht hingegen wird gut vergütet. 
Dies gibt für manchen den Ausschlag, auch 
wenn sich Arbeit und Privatleben schlech-
ter vereinbaren lassen.

Kurzfristige Aufträge 
Jens Wieboldt hatte gleich mehrere Verände-
rungsprozesse im Unternehmen zu mana-
gen: Synthomer stellt Polymerdispersionen 
her und diese Produkte sind gefragt; sie ste-
cken in vielen Alltagsprodukten wie hoch-
wertigen Zeitschriften, Matratzen, Haus-
haltshandschuhen, Verpackungen, Farben, 
Teppichen oder Autos. Die Wünsche der 
Kunden werden vielfältiger, Aufträge treffen 
kurzfristiger ein. Das heißt für die Beschäf-
tigten: sich umstellen, auch improvisieren, 
mal einspringen, wenn Kollegen krank sind. 
Aber auch die Arbeitsbelastungen durch 
Schichtarbeit sollten abgebaut werden. 
Denn auch bei Synthomer wird die Beleg-

Zwischen Produktionsmitarbeitern der Tag- und Wechselschicht gibt es feine Unterschiede im 
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schaft älter, müssen die Beschäftigten sich 
dem demografi schen Wandel stellen. 

Gemeinsam mit dem Personalleiter Rolf 
Gerding stellten die Betriebsratsvorsitzen-
de Anja Borzym und Betriebsleiter Jens 
Wieboldt daraufhin alle Tätigkeiten der 
Wechselschicht auf den Prüfstand: Was da-
von ließ sich auch tagsüber erledigen? Wie 
kann man Belastungen abbauen, die Kom-
munikation verbessern? Sie schufen neue 
Kapazitäten in der Tagschicht und verteil-
ten die Aufgaben neu. Das stieß nicht nur 
auf Begeisterung. Wie kann man damit 
umgehen? Zu Hilfe  kam Synthomer ein 
WICI-Projekt der Chemie- Stiftung Sozial-
partner-Akademie (CSSA) in Wiesbaden. 
WICI steht für die Weiterbildungs-Initiati-
ve für die Chemische Industrie. Mit WICI 
unterstützt die CSSA 20 Chemie-Unter-
nehmen bei der betrieblichen Bewältigung 
des demografi schen Wandels und der Ge-
staltung einer modernen, strategischen 
Personalentwicklung.

WICI-Praxisberichte 2/2013
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Studie zur  
kulturellen Vielfalt 
Wie können Unternehmen die Zusammen­
arbeit in interkulturellen Teams verbessern 
und wie können sie dabei unterstützt wer­
den? Die CSSA hat zu diesem Thema eine 
Literaturstudie in Auftrag gegeben. 

Wo immer Menschen zusammenarbeiten, 
ist Kommunikation elementar. Das gilt auch 
für die Zusammenarbeit in multinationalen 
Teams. Die Studie der CSSA geht daher zu-
nächst den Fragen nach: Wie funktioniert ei-
gentlich Kommunikation und welchen Ein-
fluss hat der jeweilige kulturelle Hintergrund 
der Beteiligten auf Kommunikationsprozes-
se? So sind manche Verhaltensweisen für 
Deutsche und die deutsche Kultur „normal“, 
aber für viele Menschen anderer Nationalität 
unüblich oder sogar fremd. Ein Beispiel: In 
Deutschland kommt man oft unumwunden 
zur Sache, drückt sich sehr direkt und schnör-
kellos aus. Außerdem stellt die Studie erfolg-
reiche Maßnahmen im Bereich des Diversity 
Managements großer Unternehmen vor und 
leitet daraus Erfolgsfaktoren der interkultu-
rellen Zusammenarbeit ab. Im Vordergrund 
steht das Wissen: Sensibilisierung für die ei-
gene Kultur, Wissen und Wertschätzung an-
derer Kulturen und das Schaffen von Rah-
menbedingungen, die ein (auch informelles) 
Kennenlernen ermöglichen.

Gleichgewichts-Check
Für ein besseres Management von Arbeiten, Leben und Lernen
Der moderne Mensch und Arbeitnehmer soll flexibler werden, sich ganz seinem Beruf 
widmen, sich zugleich laufend weiterbilden und sich – natürlich – um sein „Team“, näm­
lich die Familie, hingebungsvoll kümmern.

Die ausführliche Studie und eine Zusam-
menfassung finden Sie unter:  
www.cssa-wiesbaden.de

Das „Whitepaper“ und „Document cadre“ 
gibt es nur als pdf zum Download: www.
cssa-wiesbaden.de

Nun auch  
in Französisch
Wie das deutsche Modell der Sozialpartner­
schaft funktioniert, darüber können sich 
jetzt auch die Franzosen informieren. Die 
CSSA hat ihr Grundlagenpapier jetzt auch 
ins Französische übersetzen lassen.

Der Reifenhersteller Goodyear will in seinem 
französischen Werk in Amiens-Nord den 
Schichtbetrieb intensivieren, Arbeitsinter-
valle ausweiten. Dafür bietet Goodyear deut-
liche Lohnaufschläge und eine Arbeitsplatz-
garantie bis 2014. In Deutschland wäre das 
eine Sache, die die Sozialpartner der Che-
mie-Industrie höchstwahrscheinlich einver-
nehmlich und zum Vorteil beider Seiten ge-
löst hätten. In Frankreich wurde daraus ein 
fünf Jahre anhaltender Streit zwischen dem 
Arbeitgeber und der Arbeitnehmervertre-
tung. Er gipfelte Anfang Januar darin, dass 
aufgebrachte Beschäftigte den Werksdirektor 
und Personalchef in Geiselhaft nahmen und 
für 30 Stunden auf dem Betriebsgelände fest
setzten. Wie es anders geht und was Sozial
partnerschaft zu leisten vermag, können 
französische Beschäftigte in dem Grund-
lagenpapier der CSSA nachlesen, das nun 
auch in französischer Sprache vorliegt. Die 
CSSA trägt damit der wachsenden Nachfra-
ge nach Informationen über „social partner-
ship“ und „le partenariat social“ Rechnung.

http://www.cssa-wiesbaden.de/newsbeitrag.html?&tx_ttnews[tt_news]=183&cHash=930bb65024
http://www.cssa-wiesbaden.de/vielfalt_interkulturelleteams.html
http://www.cssa-wiesbaden.de
http://www.cssa-wiesbaden.de
http://www.cssa-wiesbaden.de
http://www.charta-der-vielfalt.de
http://www.demographie-netzwerk.de
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„Mehr Vielfalt ist ein Gewinn für uns“
Swetlana Franken über Vorurteile gegen Migranten und die Vorteile von mehr Wertschätzung 
Wie wichtig ist das Thema interkulturelle Di­
versität in den Unternehmen?
Viele Studien zeigen, dass kulturelle Viel-
falt zu den drei wichtigsten Themen gehört, 
zumindest in den 30 Unternehmen, die im 
Börsenindex DAX notiert sind. Gender oder 
Frauen in Führungspositionen sind für sie 
die wichtigste Diversity-Dimension, gefolgt 
von der kulturellen Diversität. Das verwun-
dert nicht angesichts der internationalen Ak-
tivitäten dieser Unternehmen.

Wie weit haben Unternehmen und Organisa­
tionen bereits gelernt, mit Vielfalt umzuge­
hen?
Großunternehmen sind hier natürlich Vorrei-
ter, weil für sie die Notwendigkeit größer ist, 
internationale Fachkräfte zu gewinnen, be-
sonders bei den MINT-Berufen (Mathematik, 
Informatik, Naturwissenschaft und Technik). 
Dann ist klar, dass sie schneller umdenken. 
Öffentliche und Non-Profit-Organisationen 
haben oft gute Vorsätze und erkennen auch 
die Notwendigkeit für Diversity, aber in der 
Realität liegt noch einiges im Argen.

Multikulturelle Teams sind aus dem Ar­
beitsleben kaum mehr wegzudenken. Wie 
multikulturell ist die Arbeitswelt wirklich?
Nun, auch die kleinen und mittelständi-
schen Unternehmen sind oft international 
tätig. Bei kleineren Unternehmen und erst 
recht im Mittelstand ist der Exportanteil sehr 
groß. Schon deshalb versuchen sie eine ge-
wisse interkulturelle Kompetenz zu gewin-
nen und aufzubauen. Hinzu kommt das 
Thema Fachkräftemangel, besonders bei In-
genieuren und IT-Spezialisten. Das macht 
auch kleinere Unternehmen offener für Viel-
falt und interkulturelle Kompetenz.

Früher war von Integration die Rede. Was 
unterscheidet Integration von Diversity Ma­
nagement?
Von Integration würde ich nur sehr vorsich-
tig sprechen, weil dieser Begriff zu negativ 
belegt ist. Häufig wird Integration mit Assi-
milation gleichgesetzt. Von Ausländern oder 
Migranten wird verlangt, ihre Herkunftskul-
tur aufzugeben und sich vollkommen der 
deutschen Kultur anzupassen. Migranten 
werden als so etwas wie „unvollkommene 
Deutsche“ betrachtet. Bei Diversity oder Viel-
falt geht es in erster Linie darum, das An-
derssein von Migranten positiv zu bewerten 
und zu sehen, dass sie etwas anderes, Neues 
und Originelles mitbringen.

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz 
(AGG) verbietet seit August 2006 jede Be­
nachteiligung, sei es wegen Herkunft, Ge­
schlecht, Religion, Weltanschauung oder Be­
hinderung. Warum reicht das nicht, um Viel­
falt in Unternehmen zu verankern?
Das eine ist die Wirklichkeit der Gesetze, das 
andere, was tatsächlich passiert. Viele Unter-
nehmen wissen heute mit dem AGG umzu-
gehen und etwa Absagen an Stellenbewer-
ber so zu begründen, dass sie juristisch nicht 
oder nur sehr schwer anfechtbar sind. Geset-
ze reichen nicht, um Vorurteile in den Köp-
fen zu beseitigen. Viel wichtiger ist es, dass 
Unternehmen am Image von Migranten ar-
beiten.

Die wirtschaftlichen Vorteile werden gern be­
tont. Mehr Kreativität und Innovation, mehr 
Kundenzufriedenheit und weniger Fluktua­
tion. Wie eindeutig sind sie?
Leider kann man kann den Erfolg von Viel-
falt nicht so greifbar machen wie den Kauf 

Professor Swetlana 
Franken, in Russland 
geboren, hat Ingenieur- 
und Wirtschaftswissen
schaften studiert und 
zunächst als Wirt-
schaftsingenieurin 
und Projektleiterin in 

einem Schiffsbauunternehmen gear-
beitet. Seit 1997 lebt sie in Köln. Im 
Jahr 2008 wurde sie als Professorin für 
BWL, insbesondere Personalmanage-
ment, an die Fachhochschule Bielefeld 
im Bereich Wirtschaft berufen. Ihr 
Schwerpunkt in Lehre und Forschung 
heißt Knowledge & Diversity.

einer neuen Maschine. Es sind zu viele ver-
schiedene Faktoren im Spiel. Könnten wir 
präzise nachweisen, dass eine um zehn Pro-
zent vielfältigere Belegschaft zwanzig Pro-
zent mehr Gewinn bringt, dann würden ver-
mutlich sofort alle Unternehmen in Vielfalt 
investieren. Sicher ist aber: Multikulturel-
le Gruppen sind weniger betriebsblind. Sie 
kommen deshalb oft zu ungewöhnlichen Lö-
sungen und Vorschlägen. Entscheidend für 
solche Synergieeffekte ist aber das Manage-
ment und nicht nur die interkulturelle Zu-
sammensetzung eines Teams.

Warum geht Diversity besonders die Füh­
rungskräfte an? Was müssen sie vor allem 
können?
Führungskräfte sind wichtige Vorbilder. Sie 
leben eine Unternehmenskultur vor. Das 
gilt auch für Diversity. Sie müssen vorleben, 
dass sie Vielfalt wertschätzen und als Ge-
winn sehen. Wenn die Führungskräfte nicht 
mitziehen, kann der Diversity-Verantwort
liche nicht viel ausrichten.

Diversity Management soll vieles unter ei­
nen Hut kriegen: ältere Arbeitnehmer, Frau­
en, Migranten, gemischte Teams. Womit fan­
gen kleine und mittlere Unternehmen am 
besten an?
Das ist einfacher, als viele meinen. Man be-
ginnt mit einer Analyse der eigenen Beleg-
schaft. Gibt es für Diversity Management 
überhaupt einen Bedarf? Sind wir heterogen 
oder haben wir eine überwiegend deutsche 
Belegschaft? Wenn diese Fragen beantwor-
tet sind, kann man weitermachen. Viele klei-
nere Unternehmen praktizieren längst so et-
was wie Diversity Management. Sie nennen 
es nur nicht so.

Info | Fragebogen-Aktion
Wie lässt sich die Zusammenarbeit in multikulturellen Teams verbessern? 
Wie ein Klima der Anerkennung und Wertschätzung schaffen? Und wie 
können die betrieblichen Sozialpartner dabei unterstützen? Die CSSA 
möchte mit ihrer Umfrageaktion „Zusammenarbeit in interkulturellen 
Teams“ gute Praxis-Lösungen, aber auch die offenen Fragen und Themen 
in den Betrieben kennenlernen. Gemeinsam mit dem BAVC und der IG 
BCE hat sie dazu einen kurzen Fragebogen zusammengestellt. Das Ziel: 
einen Branchenüberblick gewinnen und Lösungen für die Zusammenar-
beit im Betrieb erarbeiten. Den Fragebogen finden Sie unter www.cssa-
wiesbaden.de. Wir freuen uns über Ihre Unterstützung.

Aufbauend auf den Erkenntnissen dieser Befragung, der Literaturstudie 
(siehe Seite 2) und den Praxisinterviews plant die CSSA zudem ein Unternehmensprojekt 
zur Zusammenarbeit in interkulturellen Teams.

Eine erfolgreiche Integration von Migrantinnen und Migranten in die Arbeitswelt beginnt schon vor dem Berufsleben. Der Tarifvertrag „Zukunft durch Ausbil-dung“ ist zum Beispiel eine der vielen Maßnahmen, um jungen Menschen – mit und ohne Migrationshintergrund – eine gute Berufsperspektive zu geben. Kluge Unterneh-men haben die Chancen, die interkulturelle  Kompetenzen bieten, längst erkannt und arbeiten in Teams mit Men-schen unterschiedlicher Nationalitäten. Wir wollen gerne mehr darüber erfahren und gute Beispiele verbreiten.

Deutschland steht mitten im  
internationalen „Wettbewerb um die besten Köpfe“. Wir können nur erfolgreich sein, wenn wir auch qualifi zierten Fach-kräften aus dem Ausland attraktive und längerfristige Perspektiven für ihre berufl iche und persönliche Ent-wicklung bieten und uns verstärkt für ihre Integration einsetzen. Eine gute Zusammenarbeit in interkulturel-len Teams in Unternehmen ist hierzu eine wesentliche Voraussetzung.
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Die CSSA ist eine gemeinsame Initiative der Chemie-Sozialpartner Bundesarbeitgeberverband Chemie (BAVC) und Industriegewerkschaft Bergbau, Chemie, Energie (IG BCE). Ihre Handlungsfelder sind die Begleitung des Demografi schen Wandels, die Weiterbildung und Wirt-schaftsethik.
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Interkulturelle 
Teams als Basis 
der Integration

Chancengleich-
heit fängt in 
den Köpfen an Zusammenarbeit in  interkulturellen Teams

Fragebogen-Aktion der CSSA

Wolfgang Goos, 
 Hauptgeschäftsführer 
des BAVC

Edeltraud Glänzer, 
 stellvertretende Vorsit-
zende der IG BCE 

http://www.cssa-wiesbaden.de/fileadmin/Dokumente/Demografischer_Wandel/Dokumente/Diversity/Faltblatt_Unternehmensbefragung_04.pdf
http://www.cssa-wiesbaden.de/fileadmin/Dokumente/Demografischer_Wandel/Dokumente/Diversity/Faltblatt_Unternehmensbefragung_04.pdf
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„Eine Lösung für alle“
Bei Clariant gibt es mit Beginn dieses Jahres Langzeitkonten

Es war ein arbeitsreiches Jahr für Kai-Uwe 
Hemmerich, den Betriebsratsvorsitzenden 
von Clariant, und seine Betriebsratskolle-
ginnen und -kollegen. „Wir wollten bei den 
Langzeitkonten eine Lösung für alle Beschäf-

Langzeitkonten betreffen viele komplizierte 
Fragen des Sozialversicherungs-, Steuer- und 
des Tarifrechts. Und schließlich mussten Be-
triebsräte und Vertrauensleute die Fragen 
der Beschäftigten in mehr als 50 Schulungs-
kursen beantworten.

Die Langzeitkonten treffen offenbar den 
Nerv, wie eine Befragung der 5000 Clariant- 
Beschäftigten zeigte. 1200 antworteten. Das 
Ergebnis: „Rund 1000 haben gesagt, sie 
möchten gegen Ende ihres Arbeitslebens in 
Teilzeit gehen, also nur noch drei oder vier 
Tage in der Woche arbeiten.“ Mit den Lang-
zeitkonten könnte sich ihr Wunsch erfüllen. 
Im Prinzip funktionieren die Konten nach 
dem Muster: Geld gegen Zeit. Die Beschäf-
tigten zahlen bis zu 10 Prozent ihres Brut-
toentgelts, Bonuszahlungen oder Teile ihres 
Urlaubs ins Langzeitkonto ein. Weitere Bei-
träge fließen aus den Regelungen der Tarif-
verträge Demo I und II. Je früher eingezahlt 
wird, desto mehr kommt raus. Aber auch für 
Beschäftigte, die heute 55 Jahre alt sind, lohnt 
es sich, meint Hemmerich: „Selbst wenn 
man nur drei Monate angespart hat, kann 
man dieses Zeitguthaben in Teilzeit, etwa bei 
einer Viertagewoche, auf ein Jahr verteilen.“

Die meisten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter von Clariant dürften sich derzeit den Kopf 
über die Zukunft zerbrechen: Soll ich mitmachen? Was bringt es für mich? Der Herstel­
ler von Spezialchemiekalien in Höchst bietet den meisten seiner rund 5000 Beschäftigten 
jetzt Langzeitkonten an. Bis März müssen sie die Kontoeröffnung beantragen.

Langzeitkonten sind eine komplizierte Sache. Die eingezahlten Gelder oder Zeiten müs-
sen sicher angelegt, verzinst, gegen eine Insolvenz des Arbeitgebers geschützt, bei einem 
Wechsel des Arbeitgebers verfügbar oder im Todesfall vererbbar sein. Dafür gibt es spe-
zialisierte Dienstleister wie den Metzler Trust e. V., eine Tochter des Bankhauses Metzler 
(www.metzlerpensionmanagement.de). Außerdem müssen die Konten verwaltet werden 
und die Kontoinhaber die Möglichkeit haben, den Stand ihres Wertguthabens regelmäßig 
zu überprüfen. Für Clariant erledigt das die Höchster Pensions Benefits Services GmbH. 
Die HPBS verwaltet für etwa 450 Unternehmen Langzeitkonten und Pensionsrückstellun-
gen mit einem Gesamtvolumen von mehr als 3 Milliarden Euro (www.hpbs.de).

Info | Eine sichere Sache

In Kürze 

XX Chancen für kreative Lösungen

„Die Vielfalt der Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter mit ihren unterschiedlichen Fähig
keiten und Talenten eröffnet Chancen für 
innovative und kreative Lösungen.“ So 
steht es in der Charta der Vielfalt, die BP 
Europe SE, Daimler, Deutsche Bank und 
Deutsche Telekom im Jahr 2006 nach dem 
Vorbild der französischen „Charte de la 
diversité“ initiiert haben. Bis heute haben 
mehr als 1700 Unternehmen und Organi
sationen die Charta unterzeichnet, darun
ter auch viele Chemie-Unternehmen: BASF, 
Novartis, Beiersdorf, Boehringer Ingelheim 
Pharma, Henkel. Mehr: www.charta-der-
vielfalt.de

XX Renaissance der Sozialpartnerschaft

„Die deutsche Sozialpartnerschaft ist ein 
Vorteil im internationalen Wettbewerb.“ 
Dieser Aussage stimmen mehr Geschäfts-
führer von Arbeitgeberverbänden denn 
je zu. Das zeigt eine aktuelle Analyse des 
Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen 
Instituts (WSI), das 174 Geschäftsführer 
von Arbeitgeberverbänden befragt hatte. 
Die Wissenschaftler bescheinigen der So
zialpartnerschaft eine „erstaunliche Renais-
sance“. So sahen im Jahr 2005/2006 im 
Organisationsbereich der IG BCE 52,6 Pro-
zent der Verbandsvertreter die Sozialpartner-
schaft positiv. 2012 waren es 81,5 Prozent. 
Bei der IG Metall sind es jetzt 75 Prozent 
(vorher 21 Prozent) und bei Ver.di 58,8 Pro-
zent (2005/2006: 17,1 Prozent).

XX Ihre Wahl: gedruckt oder digital?

Wie wollen Sie Ihre „cssa-news“: per Post 
im Briefkasten oder per E-Mail als PDF-Da-
tei? Die digitale Variante ist natürlich um-
weltfreundlicher, für Sie schneller und für 
uns günstiger. Bitte entscheiden Sie sich 
und geben Sie uns Bescheid:  
www.cssa-wiesbaden.de/newsletter.html

tigten.“ Und das hieß zunächst, sie mussten 
mit der Geschäftsleitung für die 17 Clariant-
Standorte in Deutschland erst einmal so et-
was wie eine Tarifeinheit herstellen. Denn an 
einigen Standorten gab es Haustarifverträge. 
Außerdem waren die etwa 600 außertarif
lichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu 
berücksichtigen, die ebenfalls von den Lang-
zeitkonten (LZK) profitieren. Ausgenom-
men sind nur leitende Angestellte. Doch da-
mit nicht genug. Für jeden Standort gab es 
Teams, die sich Gedanken über die Umset-
zung der LZK machten, ferner Arbeitskrei-
se sowie einen Lenkungsausschuss. Denn 

Kai-Uwe Hemmerich 
kannte noch die alte 
Hoechst AG als Arbeit
geber. Dort begann er  
1985 als Chemikant. 
1997 wechselte er zu  
Clariant. Seit 2005 ist  
er Betriebsratsvorsitzen

der am Standort in Frankfurt-Höchst.
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Annahmen: Summe eines halben Monats-
gehalts wird pro Jahr bis zum 63. Lebensjahr 
gespart, Gehaltsdynamik 2 Prozent, Rendite 
der Anlage 2, 3 und 4 Prozent.

Wer zeitig anfängt, 
kommt früher in Teil- oder Freizeit
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